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Metodološki izzivi merjenja zavzetosti na delovnem mestu 
Zavzetost na delovnem mestu je eden ključnih dejavnikov, ki prispeva k temu, da zaposleni 
svoje delo opravljajo kakovostno. Zavzetost zaposlenih lahko spremljamo in nanjo vplivamo 
samo, če poznamo ključne sestavine zavzetosti in jih znamo tudi meriti. Cilj diplomske naloge 
je ugotoviti, s kakšnimi metodološkimi izzivi se srečujemo pri anketnem merjenju zavzetosti 
zaposlenih. V prvem delu diplomske naloge sem zato najprej pregledala literaturo s področja 
anketne metodologije in na tej osnovi strukturirala napake, ki lahko v procesu anketiranja 
nastajajo. Pregledala sem tudi literaturo s področja zavzetosti, s posebnim poudarkom na 
merjenju zavzetosti. V empiričnem delu sem na primeru izbrane organizacije izvedla anketno 
raziskavo o zavzetosti. Pri tem se je izkazalo, da je bila glavna metodološka težava predvsem 
sodelovanje v anketi, ostali vidiki pa niso bili kritični. Rezultate merjenja zavzetosti v izbrani 
organizaciji sem analizirala tudi z vsebinske plati in ugotovila visoko povezanost med 
zavzetostjo in zadovoljstvom zaposlenih. 
Ključne besede: zavzetost zaposlenih, metodološki izzivi, anketna metodologija. 
 
Methodological challenges in measuring engagement in the workplace 
Engagement in the workplace is one of the key factors contributing to the quality work of 
employees. The engagement of employees can be controlled and influenced only if we know 
which the key components are and if we are able to measure them. The aim of the diploma 
thesis is to determine what survey methodological challenges we face while measuring 
engagement of employees. In the first part of the diploma thesis, therefore, I reviewed the 
literature in the field of survey methodology and on this basis structured the errors that may 
arise. I also reviewed the literature on engagement with a particular focus on measuring it. In 
the empirical part, I conducted an engagement survey in a selected organization. It turned out 
that the main methodological problem was the lack of cooperation in the survey, while the other 
aspects were not problematic. Analysing the results of measuring engagement in the 
organization showed high correlation between the levels of engagement and satisfaction of 
employees. 
Keywords: engagement of employees, methodological challenges, survey methodology. 
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1 Uvod 
 
Na delovnih mestih preživi večina delovno aktivnih posameznikov velik del svojega vsakdana. 
Dobro počutje na delovnem mestu je zato pomembno tako za kakovost človeškega življenja 
izven delovnega časa kot tudi za uspešno poslovanje organizacije, v kateri so posamezniki 
zaposleni. Ljudje, ki se dobro počutijo na delovnem mestu, so načeloma tudi bolj motivirani ter 
produktivni in uspešneje opravljajo naloge. Dobro počutje je tudi predpogoj za zavzetost 
zaposlenih na delovnem mestu. Zavzetost bi lahko definirali kot pozitiven odnos, ki ga imajo 
zaposleni do organizacije in njenih vrednot (Robinson, Perryman in Hayday, 2004). Je tudi 
eden ključnih dejavnikov, ki pomaga, da je delo, ki ga opravljajo zaposleni, opravljeno 
kakovostno. 
Organizacije - tako zasebna podjetja kot javne ustanove - so prepoznale potrebo po ustvarjanju 
optimalnih pogojev in odnosov za zaposlene na delovnem mestu. Zaposleni, ki se na delovnem 
mestu počutijo zadovoljno in izpolnjeno, namreč ustvarijo več in delajo bolje, kar je neposredno 
povezano z uspešnim delovanjem organizacije. Kljub vse obširnejši avtomatizaciji in 
robotizaciji delovnih procesov, namreč ostajajo ljudje tisti, ki z delovnimi procesi upravljajo ali 
jih vzdržujejo, zato je ustvarjanje pogojev za zavzetost zaposlenih za vse organizacije 
življenjskega pomena. 
Zavzetost zaposlenih na delovnem mestu lahko merimo in na tej osnovi nanjo tudi vplivamo. 
Spoznavanje stanja in odnosa zaposlenih do organizacije, tudi njihove zavzetosti, je zato 
ključnega pomena. Na tej osnovi lahko vodstvo organizacije pripravi ukrepe za izboljšanje 
zavzetosti zaposlenih na delovnem mestu, ali ukrepe, ki bodo njihovo zavzetost vzdrževali in 
jo dolgoročno krepili. 
Standarden pristop k merjenju zavzetosti je anketiranje zaposlenih. V tem okviru je bilo 
izvedenih že mnogo raziskav. Nekaj primerov: Gallupov test zavzetosti Q12 (Wagner in Harter, 
2006), metoda SHRM (Society for Human Resource Management) (Lee, 2015), projekt SiOK 
(Slovenska organizacijska klima) (Kaj je SiOK, 2016), metoda UWES (Utrecht Work 
Engagement Scale) (Schaufeli in Bakker, 2003), projekt Zlata nit (Faganelj, 2014) idr.  
Pri anketnem merjenju zavzetosti zaposlenih se raziskovalci srečujejo z različnimi 
metodološkimi problemi. V diplomski nalogi bom te težave sistematično obravnavala in jih 
preverila na konkretnem primeru merjenja zavzetosti zaposlenih. V tem okviru sem izvedla 
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anketno raziskavo v obliki samostojnega zbiranja podatkov. V diplomski nalogi me torej na eni 
strani zanimajo tipični metodološki problemi, ki se pojavljajo pri anketnem merjenju zavzetosti, 
hkrati pa me za organizacijo, v kateri sem izvedla empirično raziskavo, zanimajo tudi vsebinski 
rezultati. 
Osnovni cilj diplomske naloge je ugotoviti, s katerimi metodološkimi izzivi se srečujemo pri 
merjenju zavzetosti zaposlenih. S pomočjo prebiranja literature na to temo v knjigah in na 
svetovnem spletu sem poskušala razumeti težave in izzive, s katerimi se srečujejo strokovnjaki 
in raziskovalci na tem področju, ter rezultate primerjala s svojimi ugotovitvami. Podrobneje 
sem se ukvarjala z metodološkimi problemi, kot so na primer merjenje, vzorčenje, neodgovori, 
kakovost odgovorov, obdelava podatkov, problemi praktične prilagoditve idr. 
V teoretičnem delu diplomske naloge sem najprej opredelila pojem zadovoljstva, ki je tesno 
povezan z zavzetostjo. Nato sem pojem zavzetost razčlenila z definicijami različnih avtorjev. 
Poskušala sem tudi ugotoviti, kaj je tisto ključno, da smo zavzeti na delovnem mestu ter da 
zavzeto opravljamo svoje delo. Nato sem opisala različne načine anketiranja ter podrobneje 
predstavila računalniško samoanketiranje ter spletne ankete, ki se za merjenje zavzetosti 
uporabljajo posebej pogosto. Opisala sem tudi korake splošne anketne raziskave ter jih 
primerjala s koraki spletne anketne raziskave. Nato sem opisala metodološke probleme, ki se 
pojavljajo pri anketnem merjenju zavzetosti. V tem okviru sem sistematično pregledala 
metodološke probleme, ki lahko nastanejo tako v fazi pred merjenjem, v fazi merjenja ter v fazi 
po merjenju, od zasnove (konceptualizacije) in izvedbe (operacionalizacije), oblikovanja 
merskega instrumenta, merjenja, neodgovorih, obdelavi in analizi podatkov (Groves in drugi, 
2009). Nato sem se posvetila standardiziranim in mednarodno primerljivim vprašalnikom za 
anketno merjenje zavzetosti, kjer posebej izstopa vprašalnik Q12 (Harter in drugi, 2009), ki 
sem ga izbrala tudi v empiričnem delu. 
V empiričnem delu sem v izbrani organizaciji izvedla anketno raziskavo, s katero sem na osnovi 
vprašalnika Q12 izmerila zavzetost. V tem okviru sem podrobno opisala vse postopke. 
Rezultate anketnega vprašalnika sem tudi analizirala: izračunala sem opisne statistike, izdelala 
razsevni grafikon, izmerila zanesljivost vprašalnika ter na koncu rezultate analizirala v 
kontekstu primerjalnih Gallupovih podatkov. Na osnovi teoretske literature sem nato tudi 
sistematično analizirala metodološke probleme, ki se lahko pojavijo pri anketnem raziskovanju. 
V zaključnem poglavju sem povzela bistvene ugotovitve raziskave. 
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2 Zadovoljstvo in zavzetost zaposlenih 
 
Zadovoljstvo zaposlenih na delovnem mestu je pozitivno čustveno stanje, ki se nanaša na način 
občutenja delovnega mesta, na odnos do posameznikovega dela in na njegove izkušnje pri delu. 
Zadovoljstvo je torej posameznikova reakcija na pogoje dela, delovno mesto, delovno okolje 
in sam potek dela (Mihalič, 2008). 
Zavzetost (angl. engagement) je nadgradnja koncepta zadovoljstva zaposlenih na delovnem 
mestu. Zadovoljstvo zaposlenih na delovnem mestu je namreč predpogoj, da lahko delo, ki ga 
opravljajo, počnejo zavzeto. Je pa res, da so zaposleni lahko zadovoljni, tudi če niso zavzeti in 
učinkoviti na delovnem mestu ali če sploh ne delajo (Dialogos, 2007), medtem ko je obratno 
skoraj nemogoče. 
Zavzetost na delovnem mestu pomeni tudi pozitiven odnos, ki ga imajo zaposleni do 
organizacije in njenih vrednot (Robinson in drugi, 2004). Je stanje čustvenega in 
intelektualnega zadovoljstva in pripadnosti organizaciji (Gruban, 2005). 
Na zavzetost na delovnem mestu močno vpliva notranja motivacija zaposlenih. Zaposleni naj 
bi videli smisel za svoje delo, naj bi imeli željo, da se stvari v organizaciji nenehno izboljšujejo. 
Če so zaposleni notranje motivirani, so pripravljeni na usklajevanje ciljev z organizacijo 
(Brečko in Mejaš, 2018). Zavzetost ne pomeni samo to, kako posamezniki razmišljajo, ampak 
tudi, kaj občutijo (Litlle in Little, 2006). 
Zavzeti zaposleni na podlagi zaupanja podredijo svoje trenutne cilje ciljem svoje organizacije 
za boljšo prihodnost (Brečko in Mejaš, 2018). Zagnano povezujejo svoje interese z interesi 
organizacije (Tavčar, 2002). So zadovoljni in uspešni pri delu. Pripravljeni so se v največji 
možni meri zavzeti za poslovne izide (Gruban, 2005). Zavzetost je torej eden ključnih 
dejavnikov, ki pomaga, da je delo, ki ga opravljajo zaposleni, kakovostno narejeno. 
Organizacija mora seveda sodelovati pri razvoju in gojiti zavzetost, ki zahteva dvosmerni odnos 
med delodajalcem in zaposlenim (Robinson in drugi, 2004). 
Zavzetost zaposlenih lahko merimo in nanjo tudi vplivamo le, če poznamo ključne sestavine 
zavzetosti. 
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Slika 2.1: Piramida zavzetosti zaposlenih 
 
 
Vir: Dialogos (2007). 
Iz zgornje piramide (Slika 2.1) je razvidno, da je zadovoljstvo zaposlenih osnova zavzetosti 
zaposlenih. Sledi motiviranost, predanost in ponos. Na vrhu piramide so zavzeti zaposleni, ki 
imajo lastnosti vseh predhodnih v piramidi (Gruban, 2009). 
K večji zavzetosti med drugim prispeva tudi to, da morajo zaposleni razumeti svojo vlogo, 
prevzeti odgovornost in imeti občutek, da so spoštovani in upoštevani (Gruban, 2005). Zavzeti 
zaposleni verjamejo v to, kar delajo, zaradi česar se počutijo cenjene in spoštovane (Kneževič, 
Možina in Tavčar, 1998). 
Zavzetost zaposlenih vpliva na rezultate poslovanja, ne glede na vrsto in velikost organizacije, 
državo ali panogo. Zavzetost zaposlenih je tudi močno povezana z glavnimi kazalci uspešnosti 
poslovanja v vseh gospodarskih razmerah (Gallup, 2013a).
11 
 
3 Anketna metodologija 
 
V nadaljevanju opisujem metodologijo, ki se v splošnem uporablja pri merjenju zavzetosti in 
jo bom uporabila tudi pri lastnem empiričnem raziskovanju. Osredotočam se predvsem na 
metodološke probleme, s katerimi se srečujejo strokovnjaki in raziskovalci pri anketnem 
merjenju zavzetosti zaposlenih na delovnem mestu. 
 
3.1 Anketni vprašalnik 
Anketni vprašalnik, oziroma anketa, je sistematična metoda zbiranja podatkov, kjer izbrane 
enote iz vnaprej izbrane ciljne populacije izpolnjujejo standardiziran vprašalnik, z namenom 
statistične analize (Groves in drugi, 2004, str. 2). Pojem anketa se nanaša na sistematičen 
postopek zbiranja podatkov, kjer ljudem postavljamo vprašanja s pomočjo standardiziranih 
vprašalnikov, z namenom kvantitativne analize (Callegaro in drugi, 2015, str. 4). 
 
3.2 Načini anketiranja 
Poznamo tri tradicionalne načine anketiranja (angl. traditional survey mode). Osebno terensko 
anketiranje, pri katerem je anketar v stiku z anketirancem neposredno (angl. face2face) ter 
skupaj izpolnjujeta vprašalnik. Anketar običajno glasno bere vprašanja in beleži odgovore 
anketiranca. Drugi način je osebno telefonsko anketiranje, kjer anketar prek telefona 
komunicira z anketirancem ter beleži odgovore. Tretji način je samoanketiranje na papirju, kjer 
anketiranci največkrat dobijo anketo prek pošte, nato pa sami izpolnijo vprašalnik ter ga vrnejo 
(Groves in drugi, 2004, str. 137). Načini anketiranja so se z razširitvijo tehnologije z leti seveda 
spremenili. V tradicionalne načine anketiranja je vstopila računalniška tehnologija (Groves in 
drugi, 2004, str. 137). Načini anketiranja so se začeli kombinirati med seboj in nastali so novi 
načini anketiranja. Danes je računalnik prisoten skoraj pri vseh oblikah anketiranja. Če ne 
drugega, nam koristi pri analizi vprašalnikov (Callegaro in drugi, 2015, str. 4). 
V diplomski nalogi obravnavam anketno merjenje zavzetosti, ki se izvaja prek spleta. Gre za 
metodo, ki se je začela razvijati v osemdesetih letih 20. stoletja. Pri računalniškem 
samoanketiranju anketiranec sam bere vprašanja ter sam beleži odgovore s pomočjo 
računalnika. Ker anketiranci izpolnjujejo anketo prek spleta, imenujemo to tudi spletno 
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samoanketiranje (angl. Web-Computerized Self-Administered Questionnaires: Web-CSAQ) 
oziroma spletno anketiranje (Groves in drugi, 2004, str. 139). O spletnih anketah torej 
govorimo, ko je pri anketiranju kakorkoli prisoten splet (Callegaro in drugi, 2015). V spletni 
anketi je anketiranec v interakciji z anketnim vprašalnikom prek spleta, uporablja svojo strojno 
in programsko opremo, podatki pa se samodejno beležijo na strežnik. Za izvajanje spletne 
ankete je torej nujno potrebno imeti dostop do interneta (Groves in drugi, 2004, str. 145). 
Anketiranci prejemajo vprašanja (input tehnologija) vizualno, saj vprašanja berejo, odgovore 
pa posredujejo (output tehnologija) ročno, s tipkovnico oziroma miško (Callegaro in drugi, 
2015, str. 5). 
Za računalniško samoanketiranje sem se odločila, saj je dandanes najhitrejša in najpreprostejša 
metoda za zbiranje podatkov. Poudariti velja, da se spletne ankete, torej računalniško podprte 
samoankete, izvajajo brez prisotnosti anketarja. Anketiranci s pomočjo spletnih brskalnikov 
izpolnjujejo vprašalnik. Pri tem se njihovi odgovori sproti prenašajo na strežnik anketarja 
oziroma raziskovalne organizacije (Lozar Manfreda in Vehovar, 2002). Pri računalniškem 
samoanketiranju je torej prisotnost anketarja zelo nizka (največkrat je sploh ni), vključenost 
računalniške tehnologije pa je zelo visoka. To ima lahko pozitivne učinke, ker so anketiranci 
ob odsotnosti anketarja načeloma bolj iskreni, saj vprašalnik izpolnjujejo v udobju svoje pisarne 
ali doma, torej se ne počutijo nadzorovani ali pod kakršnimkoli pritiskom. Stopnja zasebnosti 
je torej visoka, kar je načeloma dobro, vendar se lahko pojavijo negativni učinki, kot na primer, 
da anketiranci ne odgovarjajo zavzeto in realno prav zato, ker ne čutijo nadzora (Groves in 
drugi, 2004, str. 143). Odsotnost anketarja, ki bi motiviral, spodbujal, pojasnjeval, moramo 
nadomestiti z vizualnimi elementi. Odsotnost anketarja lahko pomeni težavo tudi v primeru 
dvoma ali nejasnosti, ko anketiranec nima nikogar, ki bi mu lahko dvome ovrgel ali podal 
potrebna pojasnila. Negativni učinki, ko je anketar prisoten, pa so lahko na primer bolj družbeno 
zaželeni odgovori ali napačni odgovori (Groves in drugi, 2004, str. 141). Anketiranec lahko 
torej v odsotnosti anketarja odgovarja družbeno dopadljivo in sprejemljivo, ne pa realno, saj ni 
nikogar, ki bi prepoznal njegovo laž ali sram ob družbeno sicer nedopustni realnosti. Svoboda 
ob odsotnosti in nesvoboda ob prisotnosti anketarja sta torej obe nevarni oziroma pomenita 
tveganje za tolmačenje odgovorov. 
Ko se odločamo o načinu anketiranja, moramo sicer upoštevati pet dimenzij, ki določajo način 
anketiranja: stopnja vključenosti anketarja, stopnja sodelovanja z anketirancem, stopnja 
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zasebnosti v anketni situaciji, uporabljen komunikacijski kanal ter uporaba tehnologije (Groves 
in drugi, 2004, str. 165). 
 
3.3 Koraki anketne raziskave 
Pri raziskovanju za svojo diplomsko nalogo sem se držala standardnih korakov anketne 
raziskave (Slika 3.1). Najprej sem opredelila cilje raziskovanja, nato sem izbrala način 
anketiranja, oblikovala sem vprašalnik in ga testirala, izbrala vzorčni okvir, pripravila vzorec. 
Nato je potekalo merjenje, kodiranje in urejanje podatkov, popravki podatkov ter analiza 
podatkov (Groves in drugi, 2004, str. 47). 
Slika 3.1: Shema korakov anketne raziskave 
 
 
Vir: Groves in drugi (2004, str. 47). 
Koraki spletne anketne raziskave (Slika 3.2) se nekoliko razlikujejo, vendar osnova ostaja 
enaka. Potek spletnega anketnega raziskovanja se začne z razvojem raziskovalnih ciljev, orisom 
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konceptov, pregledom literature. V fazi priprav (angl. pre-fielding) izberemo način anketiranja 
in merjenja, definiramo ciljno populacijo, vzorčni okvir, vzorec, pripravimo vprašalnik in ga 
testiramo. 
Slika 3.2: Shema korakov spletne anketne raziskave 
 
 
Vir: Callegaro in drugi (2015, str. 11). 
V tej fazi potekajo med drugim tudi tehnične priprave, kot so na primer priprava podatkovne 
baze (angl. database), zagotavljanje varnosti in zasebnosti, nastavitve elektronske pošte itd. V 
fazi zbiranja podatkov (angl. fielding) poteka rekrutiranje (angl. recruitment), torej vabljenje 
anketirancev k sodelovanju v raziskavi, merjenje (angl. measurement), torej izpolnjevanje 
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vprašalnika s strani anketirancev ter obdelava in spremljanje podatkov (angl. processing and 
monitoring). V fazi po zbiranju podatkov (angl. post-fielding), ko so torej podatki že zbrani, se 
najprej podatke pripravi (uredi, kodira, vnese, uteži). Opravka imamo s predhodnimi rezultati, 
ki jih nato nadalje obdelamo. Na koncu podatke izvozimo in jih dokumentiramo (Callegaro in 
drugi, 2015, str. 9-11). 
 
3.4 Pregled metodoloških problemov 
Metodološke probleme sem obravnavala sistematično skozi ključne korake anketnega procesa, 
ki so: konceptualizacija in operacionalizacija, oblikovanje merskega instrumenta, merjenje, 
neodgovori, obdelava in analiza podatkov (Groves in drugi, 2009). 
 
3.4.1 Konceptualizacija in operacionalizacija 
Pri raziskovanju zavzetosti na delovnem mestu sem upoštevala korake anketne raziskave: 
opredelitev ciljev raziskave, izbira načina anketiranja, oblikovanje anketnega vprašalnika, 
testiranje, izbor vzorčnega okvira, priprava vzorca, merjenje, kodiranje in urejanje podatkov, 
popravki ter analiza podatkov (Groves in drugi, 2004, str. 47). Pri zasnovi ali konceptualizaciji 
gre za opredelitev spremenljivk, ki jih merimo. Pomembno je jasno definiranje teoretskih 
spremenljivk, ki nas zanimajo. Izvedba ali operacionalizacija pa je proces prehoda od teorije 
do merskih instrumentov. Tukaj je pomembna prava izbira merskega instrumenta in načina 
anketiranja. 
O vsem tem sem torej pisala v teoretičnem delu. Vsi ti koraki so zelo pomembni, če želimo 
zagotoviti kakovosten vprašalnik. Kot pa sem že omenila, sem izbrala standarden vprašalnik 
Q12, kjer je organizacija Gallup v desetletjih razvoja tega instrumenta vse navedene probleme 
zagotovo rešila na kakovosten način. 
 
3.4.2 Oblikovanje merskega instrumenta 
Pri oblikovanju merskega instrumenta, torej anketnega vprašalnika, obstajajo trije standardi 
kakovosti, ki so pomembni, da se izognemo morebitnim merskim napakam zaradi 
nerazumevanja vprašanj. Vsebinski standard je tisti, ki nam pove, ali z vprašanjem resnično 
merimo tisto, kar želimo (problem strokovnosti in veljavnosti). Kognitivni standard pomeni, ali 
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anketiranci konsistentno razumejo anketna vprašanja, ali imajo zadostno količino informacij za 
oblikovanje odgovora ter zmorejo oblikovati in podati odgovor. Vsak proces se navezuje na 
prejšnjega – so povezani (Slika 3.3). Standard uporabnosti pa pokaže, ali anketiranci in anketar 
zmorejo z zmerno mero truda ustrezno odgovoriti na anketna vprašanja in izpolniti vprašalnik 
z izbrano metodo anketiranja. Z upoštevanjem teh treh standardov se izognemo težavam z 
razumevanjem vprašanj, kot so na primer: slovnična dvoumnost, nejasni koncepti, nepoznani 
termini, zapletenost idr. (Groves in drugi, 2004, str. 250-251). 
Slika 3.3: Kognitivni proces 
 
Vir: Groves in drugi (2004, str. 202). 
Na tej točki lahko ponovim, da je bil vprašalnik Q12 v desetletjih razvoja z navedenih treh 
vidikov, posebej prvih dveh, zagotovo testiran, zato dodatno testiranje ni bilo potrebno. Seveda 
pa je Q12 zgolj nabor vprašanj v obliki besedila in pri pretvorbi v spletno obliko ima vsak 
uporabnik določeno svobodo prilagoditve oblike. Pri oblikovanju vprašalnika za 
samoanketiranje sem bila zato zlasti pozorna na grafični jezik, torej na videz in obliko 
vprašalnika. Videz in oblika vprašalnika naj bi prispevala k temu, da vsi anketiranci berejo, 
razumejo in odgovarjajo na vprašanja na enak način (standardizacija) ter se na enak način 
premikajo skozi vprašalnik (Groves in drugi, 2004, str. 41-42). Pri raziskovanju za diplomsko 
nalogo sem se držala klasičnega videza ankete v orodju 1KA, saj je preprost in prepoznaven, 
študije pa kažejo, da je enostavna (črno-bela) oblika bolj varna kot pa izrazito oblikovana ali 
celo izumetničena. Glede ubeseditve vprašanj in odgovorov sem se držala ključnih zahtev pri 
oblikovanju anketnega vprašalnika. Uporabila sem knjižni, standardiziran in informativni jezik. 
Vprašanja so bila jasna ter natančna (Biemer in drugi, 2004, str. 36). Vse našteto, torej besedilo, 
oblika vprašalnika, pa tudi vrstni red vprašanj, imajo nedvomno velik vpliv na anketirance in 
torej tudi na njihove odgovore (Lozar Manfreda in drugi, 2000). Vprašalnik sem poskušala 
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narediti čimbolj razumljiv, berljiv in primeren za anketirance. S tem sem poskušala doseči čim 
višjo kakovost merjenja, ki je ključna za kakovost podatkov. Z dobrim anketnim vprašalnikom 
se lahko izognemo mnogim merskim napakam (Groves in drugi, 2004, str. 41). Glede testiranja 
sem si pomagala z orodjem 1KA, ki ima vgrajeno funkcijo za testiranje vprašalnika, preden se 
ta aktivira.  
 
3.4.3 Merjenje 
Merjenje se nanaša na sam akt zbiranja podatkov. Merjenje pomeni izpolnjevanje anketnega 
vprašalnika (Groves in drugi, 2004, str. 43). Rezultat merjenja so torej podatki, ki so urejeni v 
podatkovni matriki. Način izpolnjevanja (računalniško samoanketiranje v mojem primeru) 
določa tudi način anketiranja (Groves in drugi, 2004, str. 47). Glavna naloga merjenja je ta, da 
raziskovalec izdela vprašanja, s katerimi pridobi odgovore, ki izražajo točno to, kar želi meriti 
(Groves in drugi, 2004, str. 43). 
Merska napaka je napaka, do katere pride med merjenjem. Je razlika med pravim odgovorom 
in odgovorom, ki se zabeleži v podatkovno bazo. Merska napaka je torej razlika med pravo 
vrednostjo merjenja in vrednostjo, ki smo jo pridobili (Groves in drugi, 2004, str. 51-52). 
Vzrokov, zaradi katerih prihaja do merskih napak pri raziskovanju je veliko, naštela jih bom 
nekaj: napačno razumevanje vprašanj, problemi s spominom, neuspešno najdena iskana 
informacija, zgrešena presoja oziroma ocena, problemi pri oblikovanju odgovora itd. (Groves 
in drugi, 2004).  
Veljavnost in zanesljivost sta posebej pomembna vidika merjenja. Veljavnost (angl. validity) 
pomeni, da merimo to, kar mislimo, da merimo, torej kar želimo meriti (Groves in drugi, 2004, 
str. 254). Zanesljivost (angl. reliability) pa izraža obseg, v katerem bi, v primeru ponovitve, 
dobili enake rezultate (Groves in drugi, 2004, str. 261). Za vprašalnik Q12 so bile navedene 
lastnosti izčrpno analizirane in dokumentirane (Harter in drugi, 2009). Vprašalnik ima zato v 
pogledu zanesljivosti in veljavnosti zelo ugodne in preverjene lastnosti. 
 
3.4.4 Neodgovori 
Če odgovorov od elementov, ki so za raziskavo ustrezni in so bili vključeni v vzorec, ne 
dobimo, imamo opraviti z neodgovori (angl. non-response) (Kalton in Vehovar, 2001, str. 78). 
Te, ki niso odgovorili na anketna vprašanja, označujemo kot ne-respondenti (angl. non-
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respondents) (Groves in drugi, 2004, str. 45). Neodgovori predstavljajo resen in naraščajoč 
problem, saj so anketiranci vse manj pripravljeni sodelovati v raziskavah (Steh, 1981; Groves 
in drugi, 2001, str. 78). Težava je v tem, da obstaja nevarnost, da se elementi, ki so v anketni 
raziskavi sodelovali, razlikujejo od ostalih ustreznih elementov, ki v raziskavi niso sodelovali. 
V takem primeru lahko sklepanje, ki temelji zgolj na odgovorih sodelujočih anketirancev, 
prinese pristranske ocene populacijskih parametrov - sklepanje iz vzorca na populacijo (Kalton 
in Vehovar, 2001, str. 78). Obstajajo trije večji razlogi za neodgovore: anketa (oziroma anketni 
vprašalnik) ni prišla do anketiranca, anketiranec iz različnih razlogov ni odgovoril na anketo 
ter nesposobnost anketiranca za odgovarjanje na anketni vprašalnik (Groves in drugi, 2004, str. 
169-170). V mojem primeru sem se srečala le z drugo težavo. 
Poznamo dva tipa neodgovorov in sicer, neodgovor enote (angl. unit non-response), kjer za 
zbrani element ne dobimo nobene informacije, ter neodgovor spremenljivke (angl. item non-
response), kjer v fazi anketiranja zberemo določene informacije o elementu, vendar za nekatere 
spremenljivke nimamo odgovorov (Kalton in Vehovar, 2001, str. 88). Neodgovor 
spremenljivke se kaže kot manjkajoči podatek v zapisu določenega odgovora (spremenljivke) 
pri elementu, ki je sicer sodeloval v anketni raziskavi. V mojem primeru sem imela opravka 
(večinoma) z neodgovori enote, ki jih bom v nadaljevanju poimenovala z »neodgovori«. 
Razlogov za neodgovor je lahko veliko: zavrnitev sodelovanja (angl. refusal), pomanjkanje 
časa, načelna zavrnitev, nezmožnost sodelovanja, bolezen, nepoznavanje jezika, odsotnost 
anketiranca v času anketiranja, nezmožnost locirati ustreznega anketiranca, nedostopnost 
anketiranca, izgubljeni ali poškodovani vprašalnik (Kalton in Vehovar, 2001, str. 80), 
sociodemografske in osebnostne značilnosti potencialnih anketirancev, nezanimanje 
anketirancev za temo raziskave, nekoristnost sodelovanja v raziskavi, nejasna navodila in 
preveliko število odprtih vprašanj ali drugih težavnejših vprašanj, ki zahtevajo preveč truda 
(Thomas 2004, str. 120). 
 
3.4.5 Procesiranje in analiza podatkov 
Tudi pri procesiranju, torej obdelavi podatkov in analizi merjenja podatkov, lahko nastane 
veliko napak. Poznamo napake pri vnosu podatka, napake pri kodiranju, rekodiranju, 
zaokroževanju, obravnavi manjkajočih vrednosti, izgubi podatkov zaradi tehničnih težav idr. 
(Groves in drugi, 2004). Tem napakam sem se izognila tako, da sem pri analizi podatkov bila 
res natančna in preverila vse korake. Res pa je tudi, da sem uporabila preverjeno orodje (1KA) 
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in standarden proces spletne ankete (enostavna in kratka anketa), kjer ni bilo kodiranja, 
zaokroževanja, vstavljanja za manjkajoče vrednosti ipd.
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4 Anketno merjenje zavzetosti 
 
Na temo zavzetosti je bilo razvitih že večje število merskih instrumentov ter izvedenih veliko 
anketnih raziskav. Med bolj poznane spadajo model zavzetosti Aon Hewitt (MacPherson, 
2016), metoda Ennova (Danfoss, 2013), Gallupov test zavzetosti Q12 (Wagner in Harter, 2006), 
IES (Institute for Employment Studies) metoda (Robinson in drugi, 2004), Scarlett (Scarlett, 
2013), metoda SHRM (Society for Human Resource Management) (Lee, 2015), model 7-S 
(McKinsey, 2016),  metoda UWES (Utrecht Work Engagement Scale) (Schaufeli in Bakker, 
2003), idr. Elemente zavzetosti pa vključujejo tudi nekatere znane raziskave o zadovoljstvu 
zaposlenih: projekt SiOK (Slovenska organizacijska klima) (Kaj je SiOK, 2016), projekt Zlata 
nit (Faganelj, 2014) idr. 
Pri svoji raziskavi sem se odločila za Gallupov pristop, ki je s strani različnih avtorjev včasih 
poimenovan različno. Buckingham in Coffman (1998) ga poimenujeta »12 vprašanj«, Coffman 
in Gonzalez-Molina (2002) »Q12«, Crabtree (2005) »Employee Engagement Index«, 
Gallupova spletna stran »Q12«, Harter in drugi (2002) »Gallup Workplace Audit (GWA)« in 
Lucey in drugi (2005) »Gallup Engagement Index« (Little in Little, 2006). Gallupova raziskava 
zaposlenih je svetovno znana in verjetno najvplivnejša na tem področju. Podjetje Gallup je 
razvilo prvo verzijo vprašalnika Q12 v devetdesetih letih dvajsetega stoletja. Izvedli so obširno 
raziskavo o tem, kaj zaposleni pričakujejo od svojega delovnega mesta ter kako organizacije 
vodijo svoje zaposlene. Iz več kot sto različnih trditev, so jih ohranili dvanajst (Wagner in 
Harter, 2006). 
Zavzetost zaposlenih je opredeljena z dvanajstimi trditvami (angleški original je v Prilogi A), 
ki sem jih prosto prevedla, pri čemer so nastale manjše razlike od ostalih slovenskih prevodov 
(Zupan, 2014; Lah, 2016; Žontar, 2016). 
1 Vem, kaj se pričakuje od mene na delovnem mestu. 
2 Na voljo imam vse, kar potrebujem, da dobro opravim svoje delo. 
3 Pri delu imam možnost skoraj vsak dan delati tisto, v čemer sem najboljši. 
4 V zadnjih sedmih dneh so pohvalili moje delo ali prepoznali moje dosežke. 
5 Moj vodja/nadrejeni me upošteva kot osebo. 
6 V organizaciji nekdo načrtno skrbi zame in spodbuja moj razvoj. 
7 Moje mnenje šteje in se upošteva. 
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8 Iz poslanstva naše organizacije razberem, da je moje delo pomembno. 
9 Moji sodelavci so iskreno zavzeti za dobro in kakovostno delo. 
10 V organizaciji imam dobrega prijatelja. 
11 V zadnjih 6 mesecih so se z menoj pogovarjali o mojem razvoju in napredku. 
12 V zadnjem letu sem imel priložnosti za učenje in razvoj. 
 
Trditve so morda na prvi pogled videti enostavne, vendar se v njih skrivajo komponente, ki jim 
dajejo edinstvenost. S temi dvanajstimi trditvami lahko namreč poleg stopnje zavzetosti, 
pridobimo informacije o delovni uspešnosti, izboljšani produktivnosti, zvestobi idr. (Gruban, 
2007). Razporejena so od bolj osnovnih do podrobnejših pogojev za dobro opravljeno delo. 
Vseh dvanajst skupaj pa predstavlja sliko zavzetosti zaposlenih (Gallup, 2013a). 
Na osnovi Q12 so izdelane tri kategorije zavzetosti (Zupan, 2014):  
ZAVZETI ZAPOSLENI (angl. engaged employees): 
So polni energije, delajo z veseljem in strastjo. So močno povezani z organizacijo in vrednotami 
organizacije, v kateri so zaposleni. So izvor inovacij in pomagajo pri razvoju organizacije. 
Zaupajo sodelavcem in vodjam. 
 
NEZAVZETI ZAPOSLENI (angl. not-engaged employees): 
So delno odsotni, med delovnikom na pol spijo, so pasivni. Naredijo le tisto, kar morajo. V delo 
sicer vlagajo svoj čas, ne pa tudi energije in strasti. 
 
AKTIVNO NEZAVZETI (angl. actively disengaged employees): 
So nezadovoljni na svojem delovnem mestu in to tudi aktivno izkazujejo. Podcenjujejo delo, ki 
ga opravljajo njihovi sodelavci, ter zavzeto škodijo delovanju organizacije. 
 
Gallupove raziskave so pokazale, da je razmerje med številom zavzetih in aktivno nezavzetih 
zaposlenih dober makro pokazatelj zdravja organizacije (Gallup, 2013a).
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5 Empirični del 
 
V empiričnem delu diplomske naloge sem najprej opisala postopek zbiranja podatkov, anketni 
vprašalnik ter ciljno populacijo oziroma vzorec raziskave. Kot sem omenila v teoretičnem delu 
naloge, sta koncepta »zadovoljstvo« in »zavzetost« na delovnem mestu povezana. Za 
ugotavljanje te povezanosti sem naredila razsevni grafikon. Za vprašanja o zavzetosti na 
delovnem mestu sem izračunala Cronbach alfa, ki meri zanesljivost vprašalnika. Dobljene 
rezultate sem interpretirala tudi po Gallupovih segmentih glede na zavzetost. Na koncu sem 
sistematično pregledala metodološke probleme anketnega pristopa, ki sem jih opisala v 
podpoglavju 3.4. 
 
5.1 Opis raziskave 
Da bi lažje razumela problem, s katerim sem se ukvarjala v svoji diplomski nalogi, sem tudi 
sama izvedla raziskavo na to temo v Organizaciji X, katere ime bo ostalo anonimno zaradi 
zagotavljanja zasebnosti. Naredila sem torej kratko anketo o zavzetosti zaposlenih v 
Organizaciji X, pri čemer sem uporabila orodje 1KA. V anketi je bilo izpostavljenih Gallupovih 
12 trditev in vprašanje o splošnem zadovoljstvu ter vprašanje o delovnem mestu. Dobljene 
podatke sem analizirala z orodji 1KA in IBM SPSS. 
 
5.1.1 Postopek zbiranja podatkov 
Pred začetkom sem pridobila od vodstva v Organizaciji X dovoljenje za izvedbo raziskave. 
Potem sem vse zaposlene v Organizaciji X seznanila z namenom in ciljem raziskave ter jih 
povabila, naj izpolnijo anketo. Zaposlenim sem anketne vprašalnike poslala prek elektronske 
pošte, saj imajo vsi zaposleni službeni elektronski naslov, ki ga pregledajo vsak dan na 
delovnem mestu. Po nekaj dneh od prvega vabila (Priloga B) sem zaposlenim poslala tudi 
opomnik (Priloga C) za izpolnitev anketnega vprašalnika (Priloga D). Vabilo sem poslala v 
torek, 10. aprila 2018, nato še opomnik v petek, 13. aprila 2018. Anketo sem zaključila, torej 
onemogočila odgovarjanje nanjo, v petek zvečer, kar se je kasneje izkazalo za nekoliko 
prezgodaj. Anketni vprašalnik sem poslala vsem zaposlenim v Organizaciji X, teh je bilo 328. 
Od teh je odgovorilo 102 anketirancev. Odzivnost zaposlenih je bila razmeroma nizka (31 %), 
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stopnja neodgovora je bila torej visoka (69 %). Na Sliki 5.1 je razvidno, da je prvi dan na anketo 
odgovorilo 36 anketirancev, drugi dan 27 in tretji dan 5. Po poslanem opomniku jih je 
odgovorilo še 34. Iz Slike 5.1 pa lahko sklepamo, da bi v nadaljnjih dveh delovnih dnevih – če 
ne bi ankete zaključila (kar je bila napaka) – verjetno odgovorilo še do okoli 30 oseb, s čimer 
bi se približali ali celo presegli 40% odgovorov. 
Odločitev zaposlenih za sodelovanje v raziskavi je bila seveda povsem prostovoljna. 
Ocenjujem, da je bila odzivnost zaposlenih sicer nekoliko slabša, vendar kljub temu zadostna 
za mojo raziskavo. Stopnje odgovorov v tovrstnih raziskavah se tudi sicer gibljejo med 30 in 
40 % (Letno poročilo 2017, 2018). 
Slika 5.1: Časovni potek raziskave 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sodelovanje v raziskavi mora biti prostovoljno, zaščititi je potrebno anonimnost anketirancev, 
zagotoviti varnost podatkov, identiteta raziskovalca mora biti znana, rezultati raziskave morajo 
biti veljavni in zanesljivi (Esomar, 2016). 
Na samo anketiranje sem se pripravila tako, da sem najprej Gallupov vprašalnik Q12 o 
zavzetosti na delovnem mestu prevedla. V pogledu avtorskih pravic je vprašalnik sicer zaščiten, 
ker pa sem ga uporabila izključno v akademske namene metodološkega raziskovanja, kjer sem 
poleg tega prilagodila prevod, je uporaba upravičena. 
Poleg dvanajstih trditev sem anketirance povprašala tudi o splošnem zadovoljstvu na delovnem 
mestu in o področju delovnega mesta, kjer delujejo zaposleni. 
Anketo sem sestavila s pomočjo orodja 1KA. Preden sem anketne vprašalnike poslala na 
naslove anketirancev, sem jih seveda tudi testirala s pomočjo orodja 1KA, ki ima to funkcijo že 
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vgrajeno v sistem. Testiranje oziroma evalvacija vprašalnika je namreč zelo pomemben korak 
pri anketiranju. 
Ko sem imela vse podatke zbrane, sem najprej naredila kratko analizo z orodjem 1KA. Kasneje 
sem se vrnila na analizo in interpretacijo dobljenih podatkov, tokrat s pomočjo orodja za 
obdelavo podatkov IBM SPSS. Analiza je bila tokrat bolj natančna, posledično je bila tudi 
interpretacija lažja. Na koncu sem dobljene rezultate primerjala z Gallupovo kategorizacijo 
zaposlenih ter prišla do ugotovitev, ki jih navajam v nadaljevanju diplomske naloge. 
 
5.1.2 Opis anketnega vprašalnika 
Anketni vprašalnik je vseboval tri vprašanja. Dolžina vprašalnika je bila razmeroma kratka. 
Prvo vprašanje se je nanašalo na splošno zadovoljstvo na delovnem mestu, kjer so ga zaposleni 
ocenjevali na 5-stopenjski lestvici. 
V sklopu drugega vprašanja je bilo izpostavljenih Gallupovih 12 trditev za merjenje indeksa 
zavzetosti zaposlenih na delovnem mestu, kjer so anketiranci prav tako ocenjevali stopnjo 
strinjanja s posamezno trditvijo na 5-stopenjski lestvici. Za prvo in drugo vprašanje sem torej 
izbrala Likertovo 5-stopenjsko lestvico, ki je zelo pogosto uporabljena sestavljena lestvica v 
anketnih raziskavah. To je ordinalna lestvica, torej številska (1- Zelo se ne strinjam, 2 – Se ne 
strinjam, 3 – Niti-niti, 4 – Se strinjam, 5 – Zelo se strinjam). 
Sledilo je vprašanje, ki se je nanašalo na vrsto delovnega mesta, kjer delujejo zaposleni. 
Anketiranci so lahko izbirali med tremi delovnimi mesti: vodje notranje organizacijske enote, 
uradniška delovna mesta in strokovno-tehnična delovna mesta. Pri številu možnih odgovorov 
sem anketirancem dala možnost izbire enega samega odgovora. Ti so bili izključujoči, kar 
pomeni, da je bila merska lestvica nominalna, torej opisna. 
Vrstni red vprašanj je bil takšen, da sem lažja vprašanja postavila na začetek in konec. Možnosti 
zapisa komentarja nisem dodajala. Anketni vprašalnik je torej vseboval vprašanja zaprtega tipa, 
saj so anketiranci lahko izbirali med ponujenimi odgovori, ki so bili vnaprej oblikovani in 
podani (torej tudi standardizirani). 
Pri oblikovanju vprašalnika za samoanketiranje sem bila med drugim pozorna na grafični jezik, 
torej na videz in obliko vprašalnika. Videz in oblika vprašalnika naj bi prispevala k temu, da 
vsi anketiranci berejo, razumejo in odgovarjajo na vprašanja na enak način (standardizacija) ter 
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se na enak način premikajo skozi vprašalnik (Groves in drugi, 2004). Pri ubeseditvi vprašanj in 
odgovorov, sem se držala nekaterih zelo pomembnih zahtev pri oblikovanju anketnega 
vprašalnika. Jezik ankete je bil knjižni, standardiziran in informativni. Vprašanja so bila jasna 
ter natančna. Držala sem se klasične oblike anketnega vprašalnika v orodju 1KA, saj je preprost, 
berljiv, prepoznaven. 
Odgovori anketirancev so bili seveda anonimni in tajni, še zlasti zato, ker zaposlenim nisem 
razdelila individualnih kod za dostop, kar običajno izboljšuje zasebnost in anonimnost. Dostop 
do ankete torej ni bil individualiziran, ampak prost. Nevarnost, da bi kdo odgovarjal večkrat, 
sicer pri takem pristopu obstaja, vendar izkušnje kažejo, da je zanemarljiva in tudi v mojem 
primeru ni bilo nobenih znakov, da bi kdo na anketo odgovarjal večkrat. 
5.1.3 Ciljna populacija 
Anketni vprašalnik sem poslala vsem zaposlenim v Organizaciji X, to je 328 osebam, ki sem 
jih v analizi razdelila v tri delovne skupine: vodje notranje organizacijske enote, uradniška 
delovna mesta in strokovno-tehnična delovna mesta. Od vseh zaposlenih je na anketni 
vprašalnik odgovorilo 102 anketirancev, kar je razmeroma nizka stopnja odgovora. Vsi 
anketiranci so anketni vprašalnik dobili prek elektronske pošte in nanj odgovarjali prek 
računalnika. Stopnja odgovora oziroma neodgovora je določala končno velikost vzorca. 
Največji problem, ki bi ga rada izpostavila pri vzorčenju, je ta, da izhajamo iz predpostavke, da 
vzorec predstavlja celotno populacijo, čeprav dejansko vključuje le nekatere (izbrane) enote iz 
populacije. Iz Slike 5.2 je razvidno, da je na vprašalnik odgovorilo 102 anketirancev, kar je 
31 %, število neodgovorov pa je bilo 226, kar je 69 %. 
Slika 5.2: Neodgovori zaposlenih 
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5.2 Analiza dobljenih podatkov 
Kot sem že omenila, sem svojo raziskavo opravila s pomočjo orodja 1KA. Gre za preprosto 
platformo – raziskovalec oziroma avtor vprašalnika vpisuje svoja vprašanja in možne odgovore 
v orodje, nato pa izbere še opcije, ki so lahko tako številske kot tudi opisne. Orodje omogoča 
tudi testiranje ankete, kar sem s pridom uporabila. Sledila je analiza pridobljenih podatkov, ki 
sem jo opravila z orodji 1KA in IBM SPSS 20 za Windows. Orodje IBM SPSS omogoča 
obdelavo družboslovnih podatkov. Ima vgrajene postopke za reševanje različnih vrst 
statističnih problemov skozi urejene in pripravljene možnosti. Gre za orodja priprave, urejanja, 
preoblikovanja, statistične analize in grafičnega prikazovanja podatkov ter rezultatov raziskave. 
 
5.2.1 Opisne statistike 
Prvo vprašanje se je nanašalo na splošno zadovoljstvo na delovnem mestu. Dodati velja, da niso 
vsi respondenti odgovorili na vsa vprašanja. Tako je npr. na prvo vprašanje odgovorilo 100 
respondentov, 2 pa očitno nista odgovorila in zato nista vključena v analizo. 
Tabela 5.1: Splošno zadovoljstvo na delovnem mestu 
Q1 
 Odgovori Frekvenca Odstotek Kumulativa 
 5 (Zelo zadovoljen.) 11 11 % 11 % 
 4 (Zadovoljen.) 48 48 % 59 % 
 3 (Srednje zadovoljen.) 33 33 % 92 % 
 2 (Nezadovoljen.) 6 6 % 98 % 
 1 (Zelo nezadovoljen.) 2 2 % 100 % 
Veljavni Skupaj 100 100 %  
 
Iz Tabele 5.1 je razvidno, da je skoraj polovica anketirancev, 48 %, na splošno zadovoljnih na 
delovnem mestu. 33 % je takih, ki so srednje zadovoljni. Zelo zadovoljnih je le 11 %, 
nezadovoljnih 6 % ter zelo nezadovoljnih 2 %. Povprečje znaša 3,6 in standardni odklon 0,8, 
kar se giblje v okvirih običajnih vrednostih (OCR, 2012). 
Tretje vprašanje se je nanašalo na delovno mesto zaposlenih. 
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Tabela 5.2: Delovno mesto 
Q3 
 Odgovori Frekvenca Odstotek Kumulativa 
 
1 (Položajno delovno 
mesto.) 7 7 % 7 % 
 
2 (Uradniško delovno 
mesto.) 75 76 % 83 % 
 
3 (Strokovno-tehnično 
delovno mesto.) 17 17 % 100 % 
Veljavni Skupaj 99 100 %  
 
V Tabeli 5.2 je prikazana struktura zaposlenih po delovnih mestih. Funkcijo uradniškega 
delovnega mesta ima 76 % zaposlenih, 17 % zaposlenih ima strokovno-tehnično delovno 
mesto, 7 % zaposlenih pa je vodja notranje organizacijske enote. 
V sklopu drugega vprašanja so anketiranci ocenjevali Gallupove trditve na lestvici od 1 – Zelo 
se ne strinjam, do 5 – Zelo se strinjam.
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Tabela 5.3: Zavzetost na delovnem mestu 
Q2 Prosim, da na lestvici od 1 do 5 (kjer 1 
pomeni »zelo se ne strinjam s trditvijo«, 5 
pa »zelo se strinjam s trditvijo«) ocenite, 
kako močno se strinjate z naslednjimi 
dvanajstimi trditvami.        
Podvprašanja Odgovori Odstotek Št. enot Povprečje 
Std. 
Odklon 
 
Zelo se 
ne 
strinjam. 
Se ne 
strinjam. Niti niti. 
Se 
strinjam. 
Zelo se 
strinjam. Skupaj     
Q1 2 3 14 55 26 100 100 % 102 4,0 0,84 
2 % 3 % 14 % 55 % 26 % 100 % 
Q2 3 19 23 42 12 99 99 % 102 3,4 1,03 
3 % 19 % 23 % 42 % 12 % 100 % 
Q3 5 15 40 33 7 100 100 % 102 3,2 0,96 
5 % 15 % 40 % 33 % 7 % 100 % 
Q4 18 20 23 29 10 100 100 % 102 2,9 1,27 
18 % 20 % 23 % 29 % 10 % 100 % 
Q5 3 2 15 52 27 99 99 % 102 4,0 0,89 
3 % 2 % 15 % 53 % 27 % 100 % 
Q6 28 26 25 16 4 99 99 % 102 2,4 1,18 
28 % 26 % 25 % 16 % 4 % 100 % 
Q7 4 12 35 37 12 100 100 % 102 3,4 0,99 
4 % 12 % 35 % 37 % 12 % 100 % 
Q8 7 15 33 38 7 100 100 % 102 3,2 1,02 
7 % 15 % 33 % 38 % 7 % 100 % 
Q9 5 8 28 47 12 100 100 % 102 3,5 0,98 
5 % 8 % 28 % 47 % 12 % 100 % 
Q10 9 10 25 36 20 100 100 % 102 3,5 1,18 
9 % 10 % 25 % 36 % 20 % 100 % 
Q11 19 22 14 19 18 92 92 % 102 2,9 1,44 
21 % 24 % 15 % 21 % 20 % 100 % 
Q12 4 3 6 6 1 20 20 % 102 2,9 1,23 
20 % 15 % 30 % 30 % 5 % 100 % 
 
Iz Tabele 5.3 je razvidno, da so najbolje ocenjene trditve, ki se navezujejo na jasna pričakovanja 
na delovnem mestu in na upoštevanje zaposlenih kot osebe s strani vodje. Najslabše ocenjene 
trditve se pa navezujejo na možnost učenja in razvoja ter spodbujanja razvoja. Odgovori so 
prikazani tudi grafično (Slika 5.3).
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Slika 5.3: Grafični prikaz zavzetosti na delovnem mestu 
Prosim, da na lestvici od 1 do 5 (kjer 1 pomeni »zelo se ne strinjam s trditvijo«, 5 pa »zelo se strinjam s 
trditvijo«) ocenite, kako močno se strinjate z naslednjimi dvanajstimi trditvami. 
 
 
Naj ob tem dodam še nekaj svojih subjektivnih vtisov pri svojem delu, saj sem prakso 450 ur 
opravljala v tej organizaciji. Odgovori, ki so pokazali razpoloženje in občutke zaposlenih na 
delovnem mestu, so bili delno pričakovani, saj izhajajo iz organizacije, kjer je veliko 
zaposlenih. Ti so razporejeni po oddelkih, kjer pokrivajo svoje vsebine dela, njihovi vodje pa 
komunicirajo pretežno navzgor. Gre za tipičen primer organizacije, kjer vodjem primanjkuje 
časa za delo z ljudmi, saj je dela veliko, štejejo pa predvsem rezultati, ki jih prav ti ljudje 
prinašajo. Odnosi se tkejo predvsem med zaposlenimi istega ranga, pretirane potrebe po 
dokazovanju ni, skrbi po izgubi delovnega mesta pa tudi ne. Napredovanje po mnenju 
zaposlenih ni posebej odvisno od dobro opravljenega dela, ampak je stvar rutinskih postopkov. 
Nadvse pomembno pa je dobro delovno vzdušje. V grobem bi lahko rekla, da rezultati odsevajo 
tudi mojo subjektivno izkušnjo. 
30 
 
5.2.2 Zadovoljstvo in zavzetost 
Kot sem omenila v teoretičnem delu svoje diplomske naloge, sta pojma zadovoljstvo in 
zavzetost povezana. Zato me je zanimala tudi povezanost teh dveh spremenljivk pri opravljeni 
raziskavi. To sem ugotavljala z razsevnim grafikonom in naredila grafični prikaz obeh 
spremenljivk. Na x-osi je prikazano povprečje zadovoljstva, na y-osi pa povprečje zavzetosti, 
kjer sem uporabila povprečje vseh 12 trditev. 
Slika 5.4: Razsevni grafikon za povprečje zadovoljstva in zavzetosti 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Iz razsevnega grafikona (Slika 5.4) je razvidno, da spremenljivke hkrati naraščajo, kar pomeni, 
da se z večanjem zadovoljstva veča tudi zavzetost zaposlenih. Nakazuje pa se, da najbolj 
zadovoljni niso tako zavzeti, kot bi na osnovi linearnega trenda pričakovali. 
Tabela 5.4: Pearsonov koeficient korelacije 
  Zadovoljstvo Zavzetost 
Zadovoljstvo Pearson Correlation 1 ,792** 
 Sig. (2-tailed)  0 
 N 100 87 
Zavzetost Pearson Correlation ,792** 1 
 Sig. (2-tailed) 0  
 N 87 89 
**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  
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S Pearsonovim koeficientom korelacije sem preverila, ali obstaja povezanost med zavzetostjo 
in zadovoljstvom. Pearsonov koeficient korelacije znaša 0,79, kar pomeni, da je med 
spremenljivkama razmeroma močna (visoka) povezanost. Statistična značilnost je ugodna, p < 
0,05, kar pomeni, da lahko z zelo majhnim tveganjem zavrnemo ničelno domnevo, da 
povezanosti ni. 
 
5.2.3 Zanesljivost vprašanj 
Opravila sem še analizo zanesljivosti vprašalnika. To mi je omogočil Cronbach alfa test, 
katerega vrednosti segajo od 0 do 1 in kjer višje vrednosti pomenijo boljšo zanesljivost 
vprašalnika. Stopnja zanesljivosti nam pove, ali bi ob ponovnem anketiranju pri isti skupini 
anketirancev z isto anketo, prišli do enakih odgovorov, v tem primeru pa tudi ali vsa vprašanja 
merijo isti konstrukt. Na Sliki 5.5 so zapisane vrednosti Cronbach alfe. 
Slika 5.5: Kriteriji po Cronbach alfa 
Cronbach's alpha 
Internal 
consistency 
α ≥ 0.9 Excellent 
0.9 > α ≥ 0.8 Good 
0.8 > α ≥ 0.7 Acceptable 
0.7 > α ≥ 0.6 Questionable 
0.6 > α ≥ 0.5 Poor 
0.5 > α Unacceptable 
 
Vir: Statistics How To (2019). 
Izračunala sem torej Cronbach alfa, ki je znašal 0,89, kot je razvidno v spodnji tabeli (Tabela 
5.5). Iz tega lahko razberem, da je zanesljivost merskega instrumenta, vprašalnika Q12 skoraj 
odlična. 
Tabela 5.5: Cronbach alfa 
Cronbach's Alpha N of items 
0.894 12 
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5.2.4 Primerjalna ocena zavzetosti 
Vrednosti indeksa zavzetosti sem interpretirala na podlagi Gallupove kategorizacije zaposlenih 
(Slika 5.6). Anketiranci se namreč lahko glede na povprečno vrednost (vrednost indeksa) delijo 
na tri skupine, in sicer na zavzete, nezavzete in aktivno nezavzete zaposlene (Gruban, 2007). 
Slika 5.6: Kategorije zavzetosti zaposlenih po Gallupu 
Kategorije zavzetosti 
Vrednosti 
indeksa 
Vsota 
točk 
ZAVZETI nad 3,7 44 ali več 
NEZAVZETI od 3,7 do 2,5 med 31 in 43 
AKTIVNO NEZAVZETI pod 2,5 manj kot 30 
 
Rezultati raziskave o zavzetosti zaposlenih v Organizaciji X so prikazani v Tabeli 5.6, iz katere 
je razviden delež zavzetosti. Največ zaposlenih spada v kategorijo Nezavzeti zaposleni. Teh je 
več kot polovica (54 %). To pomeni, da je več kot polovica zaposlenih na delovnem mestu 
pasivnih, naredijo le tisto, kar morajo. V delo sicer vlagajo svoj čas, ne pa tudi energije in strasti. 
Tretjina oziroma 33 % zaposlenih spada v kategorijo Aktivno nezavzeti zaposleni. Taki 
zaposleni so nezadovoljni na svojem delovnem mestu in to tudi aktivno izkazujejo. 
Podcenjujejo delo, ki ga opravljajo njihovi sodelavci, ter zavzeto škodijo delovanju 
organizacije. Le 13 % zaposlenih spada v kategorijo Zavzeti zaposleni. Ti so polni energije, 
delajo z veseljem in strastjo. So močno povezani z organizacijo in vrednotami organizacije, v 
kateri so zaposleni. So izvor inovacij in pomagajo pri razvoju organizacije. Zaupajo sodelavcem 
in vodjem.
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Tabela 5.6: Kategorije zavzetosti zaposlenih v Organizaciji X 
 
Kategorije zavzetosti 
Vrednosti 
indeksa f % 
ZAVZETI nad 3,7 12 13 % 
NEZAVZETI od 3,7 do 2,5 48 54 % 
AKTIVNO NEZAVZETI pod 2,5 29 33 % 
 Skupaj 89 100 % 
 
Iz Slike 5.7 je razvidno, da je leta 2012 bila v Evropi v pogledu zavzetosti zaposlenih na vrhu 
Danska, z 21 % zavzetih zaposlenih, na dnu pa Nizozemska, z le 9 % zavzetih zaposlenih. 
Slovenija se nahaja na dvanajstem mestu, s 15 % zavzetih, 70 % nezavzetih ter 16 % aktivno 
nezavzetih zaposlenih. 
V primerjavi s temi rezultati v Organizaciji X kažejo podoben delež aktivno zavzetih, razlika 
pa je v aktivno nezavzetih, ki jih je v Organizaciji X skoraj dvakrat več kot jih navedena 
raziskava kaže za Slovenijo. V vsakem primeru je delež aktivno nezavzetih zelo visok, saj ga v 
povprečju ne najdemo v nobeni državi. Pri tem je seveda treba upoštevati omejitve, časovni 
zamik in morebitne metodološke posebnosti uporabljene evropske raziskave (npr. katera 
podjetja so bila vključena in kako). 
Slika 5.7: Kategorije zavzetosti zaposlenih po evropskih državah iz leta 2012 
 
Vir: Zupan (2014). 
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5.3 Pregled metodoloških problemov 
Osnovni cilj diplomske naloge je bilo proučevanje problemov, ki nastajajo pri anketnem 
merjenju zavzetosti in so bili pregledani v podpoglavju 3.4. 
Pri konceptualizaciji gre za opredelitev konceptov in spremenljivk, ki jih merimo. Pomembno 
je jasno definiranje konstruktov, ki nas zanimajo. Operacionalizacija pa je proces prehoda od 
teorije do merskih instrumentov. Tukaj je pomembna prava izbira merskega instrumenta in 
načina anketiranja. Pri konceptualizaciji nisem imela težav, saj je na voljo veliko literature na 
to temo, s katero sem si pomagala. Pri operacionalizaciji, torej izbiri merskega instrumenta in 
načinu anketiranja, tudi nisem imela posebnih težav, saj sem za svojo raziskavo izbrala globalno 
uveljavljen vprašalnik. 
Vprašalnik, ki sem ga uporabila za svojo raziskavo, Gallup Q12, je preverjen in zanesljiv, tako 
da pri oblikovanju merskega instrumenta nisem imela težav. Gallupovih 12 trditev o 
zavzetosti na delovnem mestu sem prosto prevedla, pri čemer so nastale manjše razlike od 
ostalih slovenskih prevodov. Držala sem se seveda pomembnih načel, ki veljajo za oblikovanje 
dobrega anketnega vprašalnika: treh standardov kakovosti (vsebinski standard, kognitivni 
standard in standard uporabnosti), ustrezen grafični jezik (videz in oblika vprašalnika), ustrezna 
ubeseditev vprašanj in odgovorov (knjižni, standardiziran in informativni jezik), testiranje (s 
pomočjo orodja 1KA). 
V procesu merjenja, torej zbiranja podatkov, tudi nisem imela posebnih težav. Trajalo je sicer 
kar nekaj časa, da sem pridobila dovoljenje za izvedbo raziskave in seznam elektronske pošte 
vseh tamkajšnjih zaposlenih. Ko sem dovoljenje dobila, sem zaposlenim prek elektronske pošte 
poslala vabilo k sodelovanju v raziskavo ter povezavo do ankete. Po nekaj dneh od prvega 
vabila sem zaposlenim poslala tudi opomnik za izpolnitev anketnega vprašalnika. Anketni 
vprašalnik sem sestavila s pomočjo orodja 1KA, ki je prijazno do uporabnikov, tako da 
ocenjujem, da tudi anketiranci niso imeli težav pri izpolnjevanju. 
Največji problem, s katerim sem se srečala pri raziskovanju, je bila stopnja neodgovora, ki je 
bila kar visoka (69 %). Od 328 povabljenih je na anketni vprašalnik odgovorilo le 102 
anketirancev, torej nisem dobila veliko odgovorov (31 %). Stopnja odgovora oziroma 
neodgovora je namreč določala velikost vzorca. Neodgovorom sem se na podlagi teorije v prvi 
vrsti poskušala izogniti z vabilom in opomnikom. Poudarila sem pomembnost raziskave in 
anketirancev ter koristnost za anketiranca. Zagotovila sem anonimnost (tajnost) in zaupnost 
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(zasebnost) podatkov. Vabila pomenijo prvi stik z anketirancem. Dobro vabilo pomeni višjo 
stopnjo sodelovanja anketirancev, s katerim se zmanjšuje napaka zaradi neodgovorov in s tem 
povečuje reprezentativnost ankete. Vprašalnik sem poskušala sestaviti čimbolj primerno in 
zanimivo (Groves, 2004). 
Tudi glede kontaktiranja je poznanih nekaj tehnik, kako se izogniti neodgovorom. Kontaktiralo 
naj bi se večkrat, ob različnih dnevih in različnih urah. Ko uporabljamo vabila, običajno 
zadoščata dve (drugo je hkrati zahvala in opomnik). Dodatna vabila ne prinašajo koristi, ampak 
zgolj podaljšujejo čas zbiranja podatkov, ustvarjajo neželeno pošto (angl. spam). Dejstvo je, da 
imamo ljudje vse manj časa za dogodke, ki ne vplivajo na naša življenja ali so zanj 
nepomembni. Obenem je postalo tudi izbiranje in določanje prioritet aktivnosti vse težje, saj se 
je število možnosti nepredstavljivo razširilo. Prav zato je postalo zbiranje odgovorov ali 
odzivov na povabila svojevrsten izziv sodobnega časa. 
Pri procesiranju, torej obdelavi podatkov in analizi merjenja podatkov poznamo: napake pri 
vnosu podatka, napake pri kodiranju, rekodiranju, zaokroževanju, obravnavi manjkajočih 
vrednosti, izgubi podatkov zaradi tehničnih težav idr. (Groves in drugi, 2004). Procesiranje 
podatkov je avtomatsko potekalo v orodju 1KA, zato ocenjujem, da pri tem niso nastale napake. 
Podobno velja za analizo podatkov v IBM SPSS, kjer sem poleg tega vsak korak statistične 
analize skrbno pregledovala in preverila rezultate.
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6 Zaključek 
 
V diplomski nalogi sem obravnavala pomen zavzetosti zaposlenih na delovnem mestu. 
Zavzetost na delovnem mestu, pa tudi na ostalih področjih življenja, je namreč ključen dejavnik, 
da ostanemo aktivni, vitalni ter z veseljem počnemo nekaj, kar moramo oziroma želimo. 
Zavzetost zaposlenih na delovnem mestu je tudi ključen dejavnik za učinkovito in uspešno 
delovanje organizacij zasebnega ali javnega prava, ne glede na to, na katerem področju delujejo. 
Zavzetost zaposlenih na delovnem mestu lahko merimo, rezultati meritev pa so lahko podlaga 
za sprejemanje poslovodnih odločitev. 
Zavzetost je občutek, ki se razvije v človeku, če ta pri svoji aktivnosti doživi potrditev, veselje, 
izpolnitev, zadovoljstvo, je ob tem motiviran vložiti še več sebe v aktivnost, s čimer se sproži 
tudi pričakovanje po priznavanju, potrditvi, pohvali itn. Gre za kompleksen občutek, ki 
pomembno vpliva na našo produktivnost. Občutek ni vezan le na delovni proces, lahko se pojavi 
kjerkoli in kadarkoli. Pogojen je tudi z odzivanjem okolice na dejanja posameznika in 
notranjem doživljanju posameznika ob neki aktivnosti. Zavzetost na delovnem mestu pomeni 
pozitiven odnos, ki ga imajo zaposleni do organizacije in njenih vrednot (Robinson in drugi, 
2004). Zavzeti zaposleni morajo imeti občutek, da so spoštovani in upoštevani (Gruban, 2005). 
Pri opravljanju svojega dela so zadovoljni in verjamejo v to, kar delajo, zaradi česar se počutijo 
cenjene in spoštovane (Kneževič in drugi, 1998). To se kaže kot zelo pomembno, saj vpliva na 
počutje vseh zaposlenih v organizaciji. Nenazadnje pa se to kaže tudi na produktivnosti 
zavzetega zaposlenega, katerega rezultati in človeški vpliv je večji, pomemben in opazen. 
V sklopu raziskovanja za svojo diplomsko nalogo sem najprej pregledala literaturo s področja 
zavzetosti in tudi s področja anketne metodologije. V izbrani organizaciji sem izvedla anketno 
raziskavo o zavzetosti, pri čemer sem uporabila nekoliko prilagojen standardizirani mednarodni 
vprašalnik Q12 (Harter in drugi, 2009). V spletno anketo sem vključila 328 zaposlenih, 
odgovorilo jih je 102. Med tistimi, ki so odgovorili na anketni vprašalnik, je 11 % zelo 
zadovoljnih na svojem delovnem mestu, 48 % je zadovoljnih, 33 % je srednje zadovoljnih, 6 % 
nezadovoljnih ter 2 % zelo nezadovoljnih. 
Zaposleni ocenjujejo kot najpomembnejše trditve za njihovo zavzetost tiste, ki se navezujejo 
na jasna pričakovanja na delovnem mestu in na upoštevanje zaposlenih kot osebe s strani vodje. 
Najslabše ocenjene trditve se pa navezujejo na možnost učenja in razvoja ter spodbujanja 
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osebnega razvoja zaposlenih. Skupno je bilo med respondenti 13 % zavzetih zaposlenih, 54 % 
nezavzetih zaposlenih ter 33 % aktivno nezavzetih zaposlenih. 
Primerljivi rezultati raziskave iz leta 2012, kjer so merili zavzetost zaposlenih po evropskih 
državah, so nekoliko drugačni. Leta 2012 je bilo v Sloveniji med zaposlenimi 15 % zavzetih, 
70 % nezavzetih ter 16 % aktivno nezavzetih zaposlenih (Zupan, 2014). Razlika je torej 
predvsem v aktivno nezavzetih zaposlenih, ki jih je v obravnavani organizaciji dvakrat več. 
Primerjava torej nakazuje, da je v analizirani organizaciji izredno velik – kar velja tudi za 
primerjavo rezultatov v drugih evropskih državah (Zupan, 2014) – delež aktivno nezavzetih 
zaposlenih. Gre za osebe, ki zaradi svoje nezavzetosti v zadnji fazi lahko celo škodijo 
organizaciji in bi jih bilo z vidika delovanja organizacije smiselno animirati in jih z ustreznimi 
ukrepi izvleči iz njihove nezavzetosti ali celo apatije, v kateri se nahajajo. Ob tem pa velja 
dodati, da je Gallup za leto 2010 v svetovnem merilu ugotovil 11 % zavzetih zaposlenih, 62 % 
nezavzetih zaposlenih ter 27 % aktivno nezavzetih zaposlenih. Leta 2012 pa je bilo 13 % 
zavzetih, 63 % nezavzetih in 24 % aktivno nezavzetih zaposlenih (Gallup, 2013b). Lahova pa 
je za izbrano organizacijo ocenila 50 % zavzetih, 45 % nezavzetih in 5 % aktivno nezavzetih 
zaposlenih. (Lah, 2016, str. 45). 
Povprečje zadovoljstva v organizaciji znaša 3,6, ki je običajno za slovenske razmere. Leta 2009 
je bilo namreč povprečje zadovoljstva zaposlenih v SiOK (Slovenska organizacijska klima) 
3,51 (OCR, 2012). Zanimala me je tudi zanesljivost merskega instrumenta, ki sem jo izračunala 
s pomočjo Cronbach alfa, ki znaša 0,89, kar pomeni, da je zanesljivost merskega instrumenta 
odlična. Rezultati ankete so tudi potrdili, da sta zadovoljstvo zaposlenih in njihova zavzetost 
močno povezana koncepta. Pearsonov koeficient korelacije namreč znaša 0,79, kar pomeni, da 
je med spremenljivkama močna (visoka) povezanost. 
Največji problem, s katerim sem se srečala pri raziskovanju, je bila vsekakor stopnja 
neodgovora. Če odgovorov od elementov, ki so za raziskavo ustrezni in so bili vključeni v 
vzorec, ne dobimo, imamo namreč opraviti z neodgovori (Kalton in Vehovar, 2001, str. 78). 
Stopnja neodgovora je znašala 69 % in le 31 % anketirancev je torej odgovorilo na vprašalnik. 
Neodgovorom sem se v prvi vrsti poskušala izogniti z dobrim vabilom in opomnikom. Anketni 
vprašalnik je bil kratek, razumljiv in pregleden. Vprašanja in odgovori so bili jasni in natančni. 
Uporabila sem knjižni, standardiziran in informativni jezik. Držala sem se klasičnega videza 
ankete v orodju 1KA, saj je preprost, prepoznaven in pregleden. Ankete sem poslala na 
službeno elektronsko pošto, ki jo anketiranci berejo vsak dan, tako da so ankete zagotovo 
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prejeli. Stopnja zasebnosti je torej visoka. Tudi stopnja anonimnosti je visoka, saj so bili URL 
naslovi za vse enaki, ni se zajemalo IP naslova, niti časa anketiranja. Nizka stopnja sodelovanja 
seveda pomeni tveganje, da je manjkajoča večina nesodelujočih drugačna od respondentov, na 
kar brez dodatnega raziskovanja nimam odgovora. Mogoče je, da so nesodelujoči še manj 
zadovoljni in manj zavzeti od respondentov. Kljub temu velja dodati, da čeprav določene 
razlike med respondenti in nerespondenti seveda obstajajo, pa posebej velike razlike pri 
tovrstnih anketah niso običajne (Callegaro in drugi, 2015). Poudariti velja tudi, da dosežena 
stopnja sodelovanja ni neobičajna, saj v tovrstnih organizacijskih anketah pogosto sodeluje 30-
40 % zaposlenih (Letno poročilo 2017, 2018). Kljub temu ne gre spregledati, da bi se stopnja 
sodelovanja verjetno izboljšala, če bi bila anketa respondentom na voljo še nekaj dni in še zlasti, 
če bi bil poslan še en opomnik. 
Med ostalimi vidiki anketnega procesa (konceptualizacija, merjenje, procesiranje) nisem 
zaznala večjih težav in ocenjujem, da pri uporabi standardiziranih merskih instrumentov (Q12) 
in standardiziranih anketnih orodij (1KA) v teh vidikih anketno raziskovanje zavzetosti 
zaposlenih nima večjih napak.
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Priloga A: Gallup Q12 
 
1. Do you know what is expected of you at work? 
2. Do you have the materials and equipment to do your work right? 
3. At work, do you have the opportunity to do what you do best every day? 
4. In the last seven days, have you received recognition or praise for doing good work? 
5. Does your supervisor, or someone at work, seem to care about you as a person? 
6. Is there someone at work who encourages your development? 
7. At work, do your opinions seem to count? 
8. Does the mission/purpose of your company make you feel your job is important? 
9. Are your associates (fellow employees) committed to doing quality work? 
10. Do you have a best friend at work? 
11. In the last six months, has someone at work talked to you about your progress? 
12. In the last year, have you had opportunities to learn and grow?
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Priloga B: Vabilo 
 
Sodelavke in sodelavci. 
Sem Gaja Mraz, praktikantka programa Družboslovne informatike. Vabim vas k izpolnjevanju 
kratke ankete o odnosu zaposlenih do svojega dela. Gre za nabor 12 globalno priznanih in 
uveljavljenih vprašanj, ki merijo zavzetost. 
Kot je razvidno iz informacije na dnu anketnih strani, je anketa povsem anonimna: URL naslovi 
so za vse enaki, ne zajema se IP naslova, niti časa anketiranja. Anketa ne vključuje tudi nobenih 
osebnih vprašanj (spol, starost ipd.). 
Anketa je izredno kratka, zahtevala bo le nekaj minut vašega časa, zato apeliram, da jo izpolnite 
in pri tem odgovarjate kar najbolj iskreno. 
Agregirani rezultati bodo posredovani vsem. Na tej osnovi boste izvedeli nekaj novega o delu 
v organizaciji, predvsem pa o možnosti, kako zadovoljstvo in zavzetost izboljšati. 
Za sodelovanje se vam lepo zahvaljujem!
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Priloga C: Opomnik 
 
Sodelavke in sodelavci. 
Vsem, ki ste sodelovali v anketi o zavzetosti zaposlenih, se iskreno zahvaljujem. 
Vse, ki se še niste utegnili odzvati, pa prosim, da to storite v naslednjih nekaj dneh. Potem bomo 
namreč anketo zaključili. 
Ob tem velja še enkrat zagotoviti popolno anonimnost vseh odgovorov, predvsem pa pomen in 
korist, ki jih bodo imeli rezultati za kolektiv.
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Priloga D: Vprašalnik o zavzetosti na delovnem mestu 
 
Q1 - Ocenite vaše splošno zadovoljstvo na delovnem mestu.  
 
 Zelo zadovoljen.  
 Zadovoljen.  
 Srednje zadovoljen.  
 Nezadovoljen.  
 Zelo nezadovoljen.  
 
 
Q2 - Prosim, da na lestvici od 1 do 5 (kjer 1 pomeni »zelo se ne strinjam strditvijo«, 5 pa »zelo se strinjam 
s trditvijo«) ocenite, kako močno se strinjate z naslednjimi dvanajstimi trditvami.  
 
 Zelo se ne 
strinjam. 
Se ne 
strinjam. 
Niti niti. Se 
strinjam. 
Zelo se 
strinjam. 
1 Vem, kaj se pričakuje od mene na delovnem 
mestu.      
2 Na voljo imam vse, kar potrebujem, da dobro 
opravim svoje delo.      
3 Pri delu imam možnost skoraj vsak dan delati 
tisto, v čemer sem najboljši.      
4 V zadnjih sedmih dneh so pohvalili moje delo 
ali prepoznali moje dosežke.      
5 Moj vodja/nadrejeni me upošteva kot osebo.      
6 V organizaciji nekdo načrtno skrbi zame in 
spodbuja moj razvoj.      
7 Moje mnenje šteje in se upošteva.      
8 Iz poslanstva naše organizacije razberem, da 
je moje delo pomembno.      
9 Moji sodelavci so iskreno zavzeti za dobro in 
kakovostno delo.      
10 V organizaciji imam dobrega prijatelja.      
11 V zadnjih 6 mesecih so se z menoj 
pogovarjali o mojem razvoju in napredku.      
12 V zadnjem letu sem imel priložnost za 
učenje in razvoj.      
 
 
Q3 - Kakšno je vaše delovno mesto?  
 
 Položajno delovno mesto (vodja notranje-organizacijske enote).  
 Uradniško delovno mesto.  
 Strokovno-tehnično delovno mesto. 
 
 
